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요  약  본 연구는 본 연구는 구성원의 조직변화 수용성의 영향요인과 결과 요인을 밝히는데 있다. 이를 위해 혁신지원적 

조직문화, 분권화된 조직, 조직변화 수용성, 혁신행동, 정서적 변화몰입 간의 관계를 검토하고 그 관계에 있어서 조직변

화 수용성의 매개효과를 검증하였다. H자동차 261명을 대상으로 실증분석을 위한 자료를 수집하였고, 가설검증을 위해 

SPSS 20.0과 AMOS 20.0을 이용하여 분석하였으며, 그 결과는 다음과 같다. 첫 번째, 혁신지원적 조직문화는 조직변화 

수용성 및 정서적 변화몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 두 번째, 분권화된 조직은 조직변화 수용성에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났지만, 분권화된 조직은 혁신행동에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

세 번째, 조직변화 수용성은 정서적 몰입 및 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 네 번째, 조직변화 

수용성은 혁신지원적 조직문화와 정서적 변화몰입의 관계에서 부분매개를 수행하는 것으로 나타났고, 조직변화 수용성

은 분권화된 조직과 혁신행동의 관계에서 완전매개를 수행하는 것으로 나타났다. 이를 통해 혁신지원적 조직문화와 분

권화된 조직은 조직변화 수용성을 통해 정서적 변화몰입과 혁신행동에 긍정적 영향을 준다는 것이 확인되었다. 마지막

으로 본 연구의 한계점과 향후 방향이 제안되었다.  

주제어 : 혁신지원적 조직문화, 분권화된 조직, 조직변화 수용성, 정서적 변화몰입, 혁신행동, 매개작용

Abstract  In order to advance theoretical and practical understanding of innovative behaviors and 

affective commitment to change, this study investigated the relationship among innovation supporting 

organizational culture, decentralized structure, acceptance of organizational change, and affective 

commitment to change and tested the mediating effect of acceptance of organizational change in the 

relationship. Data were collected from 261 employees at H corporation and analyzed to test suggested 

research hypotheses using SPSS 20.0 and AMOS 20.0. The results are as follows: First, it is found that 

innovation supporting organizational culture influences positively acceptance of organizational change 

and affective commitment to change. Second, results show that decentralized structure influences 

positively acceptance of organizational change, but does not influence innovative behavior. Third, it is 

found that acceptance of organizational change influences positively affective commitment to change 

and innovative behavior. Fourth, it is also found that acceptance of organizational change mediates 

partially the relationship between innovation supporting organizational culture and affective 

commitment to change and acceptance of organizational change mediates completely the relationship 

between decentralized structure and affective commitment to change. With these findings, it is 

confirmed that innovation supporting organizational culture and decentralized structure influence 

positively affective commitment to change and innovative behavior through acceptance of 

organizational change. Limitations and suggestions were discussed.

Key Words : Innovation-Supportive Organizational Culture, Decentralized Structure, Acceptance of Organizational 

Change, Affective Commitment to Change, Innovative Behavior, Mediating Effect
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1. 서론

최근 조직변화 수용성이 주목받는 이유는 조직변화 수

용성의 수준이 높을수록 조직구성원의 태도나 행동에 긍

정적인 영향을 주는 반면, 낮을수록 결근과 이직의도 증

가 등 부정적인 영향이 나타나기 때문이다. 또한 조직변

화 수용성을 형성해주는 조직의 문화나 조직의 특성에 

따라 조직변화 수용성이 높아지거나 감소될 수 있다. 그

러므로 조직변화 수용성은 조직 전체에 큰 영향을 미치

는 변수라고 할 수 있다. 

조직변화 수용성은 구성원이 조직변화의 필요성을 인

식하고 변화에 대한 긍정적인 감정을 지니며, 조직변화를 

받아들이려는 의지를 의미한다[1]. 최근 공공조직에서 다

양한 혁신이 지속적으로 이루어지고 있으나, 대부분은 변

화에 성공하지 못하는데[2], 주요 원인은 조직구성원의 

심리적 특성을 간과했기 때문이며[2], 또한 조직변화 수

용성에 영향을 주는 조직문화나 조직특성과 관련된 변인

을 파악하지 않았기 때문이다[3].

조직변화 수용성의 연구는 1990년대 초반부터 지금

까지 다양한 영역에 적용하여 조직변화 수용성의 이론을 

축적하고 확대하여 왔다. 초기의 연구는 변화에 대한 조

직구성원의 저항이 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 직무

스트레스, 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지를 수행하

였으며[2,4,5]. 최근 들어서는 조직변화 수용성의 선행변

수를 밝히려는 노력이 활발히 이루어지고 있다. 예를 들

면, 주인의식, 직무안정성, 조직신뢰, 최고경영자의 변혁

적 리더십, 조직문화의 유형 중 관계지향문화와 변화지향

문화 등의 변수가 부각되고 있다[3,5,6]. 이처럼 조직변

화 수용성의 영향요인에 관한 연구들이 많이 이루어지고 

있지만, 혁신지원적 조직문화와 분권화된 조직이 조직변

화 수용성에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 연구는 아

직도 이루어지지 않고 있다.

또한 혁신지원적 조직문화는 구성원의 태도와 행동, 

성과에 높은 영향을 미친다는 실증연구가 이루어지고 있

고[6], 분권화된 조직 또한 구성원의 태도와 행동에 높은 

영향을 준다고 보고되고 있다[6]. 이와 같이 혁신지원적 

조직문화와 분권화된 조직은 조직유효성에 긍정적인 영

향을 미치는 연구가 보고되고 있지만, 혁신지원적 조직문

화와 분권화된 조직이 정서적 변화몰입, 혁신행동 간의 

관계에서 조직변화 수용성의 매개효과에 대한 실증적 연

구는 의외로 찾아보기 힘들다. 조직이 변화를 추진하는데 

있어서 가장 중요하게 고려할 사항은 조직변화에 대한 

구성원의 저항을 감소시키고 변화에 대한 수용성을 높여

야 한다[6]. 특히 기술변화의 속도가 그 어느 때보다 매우 

빠르게 진행되는 상황에서 구성원의 조직변화 수용성 여

부는 매우 중요하다. 따라서 혁신지원적 조직문화와 분권

화된 조직이 조직변화 수용성과 정서적 변화몰입 및 혁

신행동에 어떠한 영향을 주는지에 대한 연구의 필요성이 

제기된다.

따라서 본 연구는 조직변화 수용성에 영향을 주는 선

행변수 중 상대적으로 소홀하게 다룬 혁신지원적 조직문

화와 분권화된 조직의 이론적 중요성을 인식하고, 조직변

화 수용성이 정서적 변화몰입, 혁신행동에 미치는 영향을 

연구주제로 설정하고자 한다. 또한 혁신지원적 조직문화

와 분권화된 조직이 정서적 변화몰입, 혁신행동에 영향을 

미치는 과정에서 조직변화 수용성의 매개효과도 검증하

고자 한다. 그리고 이러한 실증연구를 통해 조직변화 수

용성과 관련된 이론을 확장하는 계기로 삼고, 민간부문에

서 조직구성원들의 조직변화 수용성을 높이는 방안을 제

시하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 조직변화 수용성의 개념

구성원의 조직변화 수용성은 조직변화의 실행에 있어 

매우 중요한 개념이다[6]. 다시 말해 변화에 대한 긍정적

인 태도는 조직구성원들 간의 협업을 이끌어낼 수 있고, 

조직에 대한 불신이나 변화에 대한 저항을 최소화시킬 

수 있기 때문이다[7]. 

조직변화 수용성의 정의는 학자들 마다 견해차이가 있

다. 먼저 조직변화 수용성의 개념적 정의를 구체화한 

Miller et al.[1]는 조직변화 수용성을 구성원이 향후 조

직과 직무변화에 대해 얼마나 수용하는지를 나타내는 개

인의 심리적 상태라고 정의하였다. 조직변화 수용성은 구

성원이 조직변화의 상황을 수용하는 수준, 즉 실제 조직

변화를 어느 수준까지 수용하는가의 문제와 관련되며

[1,9], 개념적으로 개인의 인지적 특성에 관심을 두며 행

동적인 특성은 포함되지 않는다[9]. 

조직변화 수용성의 구성개념과 관련해서도 학자들 간

의 견해가 다르다. 우선, Duncan[10]은 구성원의 내면

적 변화까지도 포함되어야 한다고 주장하면서 변화의 당

위성에 대한 지지, 변화에 대한 구성원의 부담이 구성개

념이라고 보았다. 또한 Duncan[10]의 견해와 비슷하게 

Waugh와 Godfrey[11], Addison[12]은 조직변화 수용

성의 구성개념을 세 가지로 제시하였는데 먼저, Waugh
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와 Godfrey[11]는 구성원의 조직변화 수용성이 태도, 전

반적인 느낌이나 행동의도 차원에서 논의될 수 있다고 

주장하였으며, Addison[12] 역시 조직변화 수용성에 관

한 차원은 조직변화에 대한 태도, 전반적 느낌, 일반적인 

행동의도라고 하였다. 그러므로 조직변화 수용성의 구성

개념은 개인이 조직변화에 대한 필요성과 당위성을 이해

하고 있는지, 변화에 대한 긍정적 감정을 지니고 있는지, 

그리고 변화를 적극 수용하려는 의지 등 세 가지로 구성

되어 있다고 할 수 있다.

따라서 조직변화 수용성이 높은 구성원은 변화를 받아

들이는 과정에서 자신의 일을 수월하게 착수하고, 더 많

은 노력과 실천, 협업적 행동을 보이는 반면, 조직변화 수

용성이 낮은 구성원은 조직변화를 탐탁하게 여기지 않고, 

변화추진 과정에 있어서도 노력을 줄이고 참여하지 않으

며, 변화에 저항하게 된다[13]. 

2.2 조직변화 수용성의 선행연구

조직변화 수용성에 관한 실증연구의 흐름은 크게 두 

가지로 구분된다. 첫째는 조직변화를 수행할 수 있는 조

직의 실제 역량으로 판단되는 조직변화 수용성에 영향을 

미치는 선행요인에 관한 연구이다. 둘째는 조직변화 수용

성이 결과변수에 영향을 미치는 연구이다. 이와 관련된 

선행연구를 살펴보면 먼저, 조직변화 수용성에 영향을 주

는 기존의 연구들인데 이들의 연구들은 개인차원의 변수

와 조직차원의 변수로 구분하여 연구되고 있다. 개인차원

의 변수는 성별 등 인구통계학적 변인들[8]이 있으며, 그

리고 변화준비도와 개방성 등의 변인들도 있으며[15,16], 

또한 조직차원의 변인은 주인의식, 변화기대 등이 조직변

화 수용성에 영향을 준다고 보고되고 있다[14,17].

한편, 조직차원의 변수는 상황적 변수와 변화과정의 

변수로도 구분할 수 있다. 상황적 변수는 조직의 특성과 

관련되는 변인들이다. 예를 들면, 조직 규모, 경영자의 리

더십, 조직문화, 조직신뢰 등이 있다[3,18,19,20]. 그리고 

조직의 전반적 변화과정의 변수들은 변화와 관련하여 구

성원의 정보 접근성, 참여적 의사결정 등이 있다

[21,22,23].

두 번째 흐름은 조직변화 수용성이 결과변수에 영향을 

주는 연구들이다. 조직변화 수용성의 결과변수로는 조직

몰입[24], 정서적 변화몰입[25]이 있다. 

한편, 원인변수와 결과변수의 관계에서 조직변화 수용

성이 매개효과가 있는지에 대한 실증연구들은 다음과 같

다. 전사적 품질경영과 혁신성과간의 관계[26], 인적통합

전략과 조직몰입간의 관계[24]의 연구에서 조직변화 수

용성의 매개역할에 관한 연구가 수행되었다. 하지만, 현

재까지 조직변화 수용성을 조절변인으로 설정한 실증적 

연구는 보고되지 않고 있다.

3. 연구가설 

3.1 혁신지원적 조직문화와 조직변화 수용성 및 

    정서적 변화

조직문화가 후행변수에 미치는 영향에 관한 연구는 많

이 진행되어 왔다. 그러나 혁신지원적 조직문화와 조직변

화 수용성간의 영향관계에 대한 실증연구는 미흡하다. 따

라서 본 연구는 조직문화의 유형 중 혁신지원적 조직문

화와 조직변화 수용성간의 논리와 실증적 연구를 살펴본 

후 가설을 설정하고자 한다. 

조직문화의 정의는 학자들 마다 조금씩 차이가 있다. 

우선 Denison[27]은 조직문화는 조직구성원들의 가치, 

신념 그리고 조직분위기를 의미하며, 조직 내에서의 절차

나 규칙, 규범, 개인의 언어와 행동을 말한다고 하였고, 

또한 Korte와 Chermack[28]는 조직문화를 조직구성원

들을 하나로 이어주는 공유된 인식 체계라고 정의하였다. 

이처럼 조직문화는 연구자에 따라 조금씩 다를 수 있으

나 조직구성원들이 공유하고 있는 사고방식과 행동준거

의 체계라고 할 수 있다.

조직문화 유형에 관한 연구도 다양하게 제시되었는데, 

가장 많이 활용되고 있는 조직문화의 유형은 경쟁가치모

델(competing value model)이다. Cameron & 

Quinn[29]이 제시한 경쟁가치모형은 내부-외부와 유연

성-통제이라는 두 가지 유형에 따라 조직문화의 유형을 

관계문화, 혁신문화, 위계문화, 과업문화의 네 가지 차원

으로 구분하고 있다. 불확실한 경영환경에 능동적으로 대

응하기 위한 방안 중 우선순위는 혁신적 조직문화로 변

화시키는 일이다. 이에 본 연구는 Cameron & 

Quinn[29]이 제안한 경쟁가치모형 중에서 혁신지원적 

조직문화를 살펴보고 실증연구를 검토하고자 한다.

혁신지원적 조직문화는 구성원 간의 협업을 통해 동기

를 유발하고 개인의 능력을 최대한 발휘하여 조직이 직

면한 환경에 적극 대처해 나가는 특징을 지니고 있다

[30]. 그리고 혁신지원적 조직문화는 구성원들이 참신한 

아이디어 발굴, 모험과 높은 도전의식, 신속한 업무처리 

등과 같은 특성을 보인다[30].
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조직변화에 대한 조직구성원의 수용은 조직 고유의 특

성인 조직문화의 영향을 받는다[31]. 실증연구로는 이상

철과 권영주[32]의 연구를 찾을 수 있다. 이들은 근로자

의 조직변화 수용성을 높이기 위해서는 혁신지원적 조직

문화가 필요하다고 보고하였다. 혁신지원적 조직문화와 

조직변화 수용성간의 논리와 실증연구를 종합하면, 혁신

지원적 조직문화는 조직구성원들의 높은 도전정신, 조직

변화를 수용하려는 의지를 높이게 한다. 따라서 다음과 

같은 가설을 설정하고자 한다. 

가설1. 혁신지원적 조직문화는 조직변화 수용성에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

한편, 혁신지원적 조직문화과 정서적 변화몰입간의 가

설을 설정하기에 앞서, 변화몰입과 조직몰입에 대한 논의

가 필요하다. 변화몰입은 조직변화와 관련하여 연구되고 

있으며 조직구성원의 심리적 태도와 관련된 개념이다. 즉 

변화몰입은 조직에 대한 심리적 애착보다 변화를 대상으

로 한 인지적 반응에 해당되는 개념을 의미한다. 

Herscovich와 Meyer[33]은 변화의 효과성 측정에 있어

서 변화몰입이 조직몰입에 비해 보다 더 적합한 개념이

라고 밝혔는데, Herscovich와 Meyer[33]에 의하면 변

화몰입이란 조직변화에 대한 몰입으로서 조직이라는 실

체에 초점을 맞춘 것이 아니라 조직변화에 반응하는 구

성원의 태도를 의미한다고 주장하였다.  

혁신지향적 조직문화는 구성원들의 변화몰입수준을 

높이는 주요한 요인이다. DeCotiis와 Summers[34]의 

연구에 의하면 혁신지향적 조직문화를 가진 조직은 구성

원들이 조직에 대한 변화몰입의 수준을 높인다고 보고하

였고, 장지선과 탁진국[35]의 연구에서도 조직이 변화를 

위한 비전제시 등 혁신적 조직문화로 바꾸게 되면 구성

원들은 냉소적 태도를 줄여 조직변화를 지지한다고 보고

하였다. 따라서 혁신지원적 조직문화는 구성원들의 조직

변화에 대한 의지를 높여 변화몰입의 수준을 높일 것으

로 예상할 수 있다. 

가설2. 혁신지원적 조직문화는 정서적 변화몰입에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3.2 분권화된 조직과 조직변화 수용성 및 혁신행동  

조직구조의 분권화와 조직변화 수용성간의 관계에 대

한 실증적 연구는 미흡한 수준이다. 이에 본 연구는 우선 

조직구조의 3가지 하위개념을 살펴보고, 분권화된 조직

과 조직변화 수용성간의 관계를 검토하여 가설을 설정하

고자 한다.

조직구조는 일반적으로 공식화, 복잡성, 분권화 등 세 

가지 하위차원으로 구분된다. 공식화는 조직 내의 직무가 

정형화되어 있는 정도를 의미하는 것으로서 구성원은 정

형화되어 있는 규정과 절차에 따라 직무를 수행해야 하

기 때문에 업무재량이 적다. 복잡성은 조직 내의 수직적, 

수평적 분화의 정도를 의미한다. 수평적 분화가 크면 권

한계층이 많아 조직은 복잡해지며 의사소통이나 조정과 

통제가 힘들어진다. 분권화는 의사결정권이 한 개인이나 

부서 그리고 상위계층에 집중되어 있지 않고 하위계층에 

분산되어 있는 정도를 의미, 즉 직무수행에 필요한 권한

이 구성원에게 부여되어 있는 것을 의미한다. 분권화의 

장점은 구성원의 능력과 스킬을 향상하고, 개인수준에서 

빠른 의사결정이 이루어져 변화하는 환경에 능동적으로 

대응할 수 있다.

분권화된 조직에서의 구성원들은 자신의 직무와 관련

한 상황을 스스로 통제할 수 있다고 지각하고 다양한 변

화를 시도하며, 조직이 추진하는 변화에 기여하겠다는 의

지를 나타내며, 조직변화가 회사의 성장에 도움이 될 것

이라는 생각을 가지게 된다, 기존의 실증연구에 의하면, 

개인이 직무와 관련한 의사결정권의 위임을 받으면 건설

적 변화를 시도하며, 조직변화 수용성에 대한 자발적 노

력을 이끌어낸다고 보고하고 있다[36]. 따라서 분권화된 

조직은 구성원의 조직변화 수용성이 높아질 것으로 기대

할 수 있다.

가설3. 분권화된 조직은 조직변화 수용성에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

혁신행동은 구성원이 자신의 업무, 소속 팀이나 조직

의 성과 향상을 도모하려는 목적을 가지고 새롭고 참신

한 아이디어를 도입하여 적용하는 활동이라고 할 수 있

다[37]. 조직구조는 혁신행동과 관련하여 드물게 연구된 

변인이다. 조직특성 중 다양한 요인들이 혁신행동에 영향

을 미치겠지만 본 연구는 구성원들이 인식한 조직구조의 

분권화 정도를 연구모형에 포함하였다.

분권화는 구성원들의 혁신행동 수준을 높이는 주요 변

수이다. 의사결정권이 어느 한 곳에 집중되면 창의적 아

이디어를 억제하게 되는[38], 반면 권한과 자원을 상호공

유하면 참신한 아이디어를 개발하고 실천할 수 있다[37]. 

조직이 구성원에게 변화를 주도할 수 있도록 재량권을 

부여할 경우 조직구성원은 조직변화에 대해 적극적 행동
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을 할 수 있기 때문이다[38]. 

분권화된 조직과 혁신행동 간의 관계에 관한 기존의 

실증연구들은 다음과 같다. 우선 Russell과 Russell[38]

은 집권화된 조직에서는 구성원들이 뛰어난 아이디어를 

발굴할 수 없을 뿐 아니라 수직적 의사체계로 인해서 아

이디어가 사장되는 일이 많고, 아이디어 실행에 필요한 

자원배분도 적절하게 이루어지지 않아 구성원의 혁신행

동을 기대하기 어렵다고 보고하였다. 반면 분권화된 조직

은 구성원들이 기존의 방식을 벗어나 건설적 변화를 시

도하게 된다[39]. 이상의 논의를 종합해보면 분권화된 조

직은 구성원의 혁신행동 수준을 향상시킬 것으로 예상할 

수 있다. 

가설4. 분권화된 조직은 혁신행동에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

3.3 조직변화 수용성과 정서적 변화몰입 및 혁신행동

조직변화 수용성과 정서적 변화몰입에 관한 논리적 근

거는 조직변화에 대한 저항의 연구에서 찾을 수 있다. 조

직변화 저항은 조직이 추진하는 변화의 방향에 대항하려

는 구성원의 태도를 의미한다[40]. 조직이 추진하는 변화

에 대해 저항수준이 높은 구성원은 변화로 인하여 개인

적인 손해를 먼저 걱정하는 경향이 있고, 조직에 대한 소

유의식이나 일체감이 감소하게 된다. 반면 변화에 대한 

저항수준이 낮은 구성원들은 조직이 추진하는 변화의 목

적과 당위성을 이해하고 변화의 방향에 적극 호응하기 

위한 노력을 기울인다[40].

조직변화 수용성과 정서적 변화몰입에 관한 또 다른 

논리는 개인-조직의 부합이론에서도 찾을 수 있다. 개인 

및 조직의 가치가 부합되면 구성원들은 의사결정에 적극 

참여하게 되며, 보다 긍정적 태도와 행동을 나타낸다

[41]. 또한 이러한 구성원들은 조직이 추진하는 변화에 

적극 협조해야 한다는 높은 의무감을 가진다[42].

조직변화의 수용성이 정서적 변화몰입에 긍정적 영향

을 미치는 실증연구는 Herscovitch와 Meyer[33]의 연

구가 있으며, 현창혁과 이호선[25]도 조직변화 수용성이 

정서적 변화몰입과 유의한 상관관계가 있다고 보고하였

다. 따라서 조직변화 수용성 수준이 높은 사람은 정서적 

변화몰입의 수준을 높일 것으로 기대된다.  

가설5. 조직변화 수용성은 정서적 변화몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

한편, 조직변화 수용성과 혁신행동 간의 연구는 활발

하게 이루어지지 않고 있지만, 조직변화 수용성과 유사한 

용어인 변화에 대한 개방성, 조직의 변화 준비성의 개념

에서 논리적 근거를 찾아 가설을 설정하고자 한자. 먼저 

변화에 대한 개방성은 조직이 추진하는 변화를 적극 지

원하고자 하는 구성원의 의지 및 조직변화의 결과에 대

한 긍정적 감정상태를 의미한다[5]. 변화에 대한 개방성

이 높은 구성원은 조직변화의 가치에 대한 전반적 평가

를 통해 변화를 긍정적으로 해석한다[12]. 또한 조직변화

에 대한 호의적인 태도를 보이는 개인은 실제 행동을 실

천하려는 의도를 가지고 있으며[43], 변화에 적응하기 위

한 행동을 보인다[25]. 다시 말해 조직구성원이 조직변화

에 대한 의지가 높을수록 혁신행동을 높인다는 것이다

[44]. 따라서 조직변화를 수용하는 개인은 혁신행동을 보

일 것으로 예상된다. 

또한 조직의 변화 준비성은 조직이 변화를 주도하고 

대처해나가는 조직의 역량에 대한 조직구성원의 지각이

며, 구성원들은 조직의 변화에 관한 당위성과 필요성에 

대해 긍정적 자세를 갖고, 이러한 변화가 구성원 자신과 

조직에 긍정적 영향을 줄 것이라는 믿음의 정도를 의미

한다[45]. 조직의 변화 준비성에 관한 조직구성원의 지각

은 조직이 제안한 변화목표의 실현가능성과 문제점에 관

한 구성원들의 평가를 포함하고 있다[45]. 조직이 변화에 

대한 준비를 제대로 잘한다고 구성원들이 지각하면, 구성

원들은 변화가 가치 있고 개인적 성장기회가 된다고 인

식하며[46], 조직변화의 성공을 위해 혁신적 행동을 나타

낸다[26].

조직변화 수용성과 혁신행동 간의 실증연구는 자동차 

직원들을 대상으로 한 강종렬과 김일표[26]의 연구를 찾

을 수 있다. 이들은 조직변화 수용성은 혁신성과에 긍정

적 영향을 준다고 보고하고 있다. 기존의 연구의 논리와 

실증연구 결과를 종합하면 조직변화 수용성의 수준이 높

으면 구성원의 혁신행동은 높을 것으로 기대된다. 

가설6. 조직변화 수용성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

3.4 조직변화 수용성의 매개효과

지금까지 조직변화 수용성에 영향을 주는 선행변인은 

혁신지원적 조직문화와 분권화된 조직이며, 조직변화 수

용성의 결과변인은 정서적 변화몰입과 혁신행동인 것으

로 나타났다. 따라서 혁신지원적 조직문화와 분권화된 조
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직은 조직변화 수용성에 영향을 주고, 그 영향은 조직변

화 수용성을 통해 정서적 변화몰입과 혁신행동으로 이어

질 것으로 예상된다.

먼저, 혁신지원적 조직문화와 정서적 변화몰입간의 관

계에서 조직변화 수용성의 매개효과에 대한 이론적 관계

는 다음과 같다. 혁신을 지원하는 조직은 구성원 간의 협

업수준을 높여 빠르게 업무를 처리하며, 개별구성원은 변

화하는 환경에 신속하게 대응하려고 하며[47], 변화를 수

용하려는 의지를 보인다[31].

혁신지원적 조직문화에 영향을 받은 조직변화 수용성

은 정서적 변화몰입에 영향을 미칠 것으로 예상된다. 조

직변화 수용성이 높은 개인은 조직이 추진하는 변화의 

방향에 참여하여 더 많은 노력을 기울이며, 변화에 협조

해야 한다는 높은 의무감을 가진다[33]. 또한 이러한 개

인들은 조직이 추구하는 경영철학과 개인의 가치가 일치

하기 때문에 변화몰입 수준이 높아진다[34.41]. 

혁신지원적 조직문화의 개념에 대한 논리와 실증연구

를 종합하면, 혁신지원적 조직문화에서의 조직구성원들

은 조직이 추진하는 변화의 방향을 이해하고 다양한 변

화활동에 적극 참여하여 조직변화가 가치 있다는 생각을 

가지게 된다. 따라서 혁신지원적 조직문화는 정서적 변화

몰입에 영향을 주는 과정에서 조직변화 수용성이 매개변

수의 역할을 할 것으로 기대된다. 

가설7. 조직변화 수용성은 혁신지원적 조직문화와 정

서적 변화몰입간의 관계를 매개할 것이다.

한편, 분권화된 조직과 혁신행동간의 관계에서 조직변

화 수용성의 매개효과에 관한 이론적 관계는 다음과 같

다. 분권화된 조직에서의 구성원들은 창의적 기법으로 자

신의 업무를 수행하며 새로운 방식으로 변화를 시도한다

[39]. 또한 조직이 추진하는 변화의 필요성을 인식하고 조직

변화가 회사에 도움이 된다는 생각을 가지며, 변화에 기여할 

수 있는 일들을 자발적으로 찾는 노력을 기울인[36].

분권화된 조직에 영향을 받은 조직변화 수용성은 혁신

행동에 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 조직변화저

항이 큰 구성원들은 조직에서 일어나는 작은 변화에도 

불신하거나 냉소적인 태도를 보이며, 미래에 대한 두려움 

등의 부정적 반응을 보인다[46]. 반면, 자율적 조직관행 

즉, 구성원이 조직변화를 받아드릴 수 있는 조직분위기가 

형성되어 있을 경우 창의적 아이디어를 자주 내며, 혁신

적 행동을 보인다[41.46]. 

분권화된 조직의 개념에 대한 논리와 실증연구를 종합

하면, 분권화된 조직에서의 구성원들은 조직변화가 회사

에 큰 도움이 된다고 인식하게 되며, 이러한 과정에서 구

성원은 변화가 개인적 성장의 기회로 여기고 새로운 아

이디어로 업무를 창의적으로 수행하게 된다. 따라서 분권

화된 조직은 혁신행동에 영향을 주는 과정에서 조직변화 

수용성이 매개변수의 역할을 할 것으로 기대된다. 

가설8. 조직변화 수용성은 분권화된 조직과 혁신행동

간의 관계를 매개할 것이다.

따라서 Fig. 1과 같은 연구모델을 제안할 수 있다. 

Fig. 1. Research Model 

4. 연구방법

4.1 변수의 조작적 정의 및 측정 

본 연구에서 활용된 변수들은 리커트 방식의 5점 척도

(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통, 4=그렇다, 

5=매우 그렇다)로 측정하였다.

4.1.1 혁신지원적 조직문화

혁신지원적 조직문화는 조직이 혁신을 지원하는 정도

에 대한 조직구성원의 지각으로 정의하였다. 척도는 

Chandler et al.[48]가 사용한 10개 문항을 측정하였다. 

문항은 “회사는 기발한 생각을 높게 평가한다”, “회사는 

창의적 생각을 적극 검토한다“ 등을 포함하고 있다.  

4.1.2 분권화된 조직

분권화된 조직은 조직 내 주요 의사결정권한이 하위 

계층에 위임되고 분산된 정도로 정의하였다. 조직분권화

의 척도는 Miller & Dröge[49]가 개발한 측정도구를 정

성엽[50]이 사용한 5개 문항을 참고하여 사용하였다. 문

항은 “나는 상급자가 결정을 내리기 전에는 어떤 행동도 
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할 수 없다”, “나는 반드시 상급자와 의논한 후에 업무를 

추진해야 한다” 등을 포함하고 있다.

4.1.3 조직변화 수용성

조직변화수용성은 개인이 조직과 직무의 변화에 대해 

어느 정도 수용하는가에 대한 인지적 반응으로 정의하였

다. 척도는 Miller et al.[1]이 개발한 도구를 이봉세[51]

가 활용한 5개 문항을 참고하여 사용하였다. 설문문항은 

“나는 우리 조직의 변화에 기여할 의향이 있다”, “나는 지

금의 조직변화가 회사에 유익하다고 생각한다” 등을 포

함하고 있다. 

4.1.4 정서적 변화몰입

정서적 변화몰입은 조직변화의 성공을 위한 행동을 보

이는 개인의 의지로 정의하였다. 정서적 변화몰입은 

Herscovitch와 Meyer[33]가 개발한 척도를 참고하여 

사용하였다. 문항은 "나는 회사변화가 가치 있다고 생각

한다", "나는 변화가 우리 회사의 성장에 도움이 되는 전

략이라고 여긴다" 등 6개 문항을 포함하고 있다. 

4.1.5 혁신행동

혁신행동은 아이디어의 발굴, 실행 등과 관련된 개인

의 행동으로 정의하였다. 척도는 Scott와 Bruce[52]가 

개발한 6개 문항을 활용하였다. 문항은 “나는 기발한 아

이디어를 종종 내는 편이다” 그리고 “나는 혁신적 행동을 

한다고 생각한다“ 등을 포함하고 있다.  

4.1.6 통제변수

본 연구에서는 구성원의 정서적 변화몰입과 혁신행동

에 영향을 미칠 것으로 판단되는 성별과 연령, 결혼여부, 

학력, 재직기간을 통제변수로 사용하였다.  

4.2 분석방법

4.2.1 표본선정

제안된 연구가설을 검증하기 위해 H 공기업 전체 임

직원을 대상으로 설문지 350부를 배포하여 271부를 회

수하였으며, 설문항목의 기재가 일부 누락된 10부를 제

외한 261부를 본 연고의 분석에 사용하였다. 최종 유효 

설문지 응답율은 74.6%이다. 

표본의 특성은 남성이 215명(82.4%), 여성이 46명

(17.6%)이며, 기혼이 132명(50.6%), 미혼 129명(49.4%)

순으로 분포하고 있다. 연령은 20대가 105명(40.2%), 

30대 85명(32.6%), 40대 53명(20.3%), 50대 이상이 18

명(6.9%)으로 분포하고 있다. 학력은 전문대졸이 143명

(54.8%), 고졸이하 62명(23.8%), 대졸 이상이 56명

(21.4%)를 차지하고 있다. 재직기간은 1년 미만이 91명

(34.9%), 1년 이상 3년 미만이 91명(34.9%), 3년 이상 5

년 미만이 36명(13.8%), 5년 이상 10년 미만이 34명

(13.0%), 10년 이상 9명(3.4%)이다.  

4.2.2 분석 방법

본 연구의 가설을 검증하기 위해 첫째, 표본의 인구통

계학적 특성과 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도 분석

을 실시하였다. 둘째, 측정도구들의 타당성 분석을 위해 

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 순차적으로 실시

한 후, 확인적 요인분석에 활용된 척도들의 신뢰도를 파

악하기 위해 신뢰도분석을 실시하였다. 셋째, 가설검증을 

위한 구조방정식모형 분석, 경로분석 및 직․간접효과 분

석을 수행하였다. 분석도구는 SPSS 20.0 및 Amos 22.0

을 이용하여 분석하였다.

5. 분석결과  

5.1 변수의 타당성과 신뢰성 검증

본 연구에서 사용된 측정도구의 타당성을 검증하기 위

해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다. 먼

저, 탐색적 요인분석의 요인추출방법으로는 주성분 분석

을 사용하였으며, 요인행렬의 회전은 직각회전(Varimax) 

방식에 의해 고유값이 1 이상인 요인만을 택하였다. 또한 

요인적재치는 0.5를 기준으로 그 유의성을 판단하였으

며, 요인적재치가 0.5미만이거나 둘 이상의 요인에 걸쳐 

적재된 항목은 제거하였다. 분석결과, 혁신지원적 조직문

화는 10개 문항 중 9개 문항, 분권화된 조직은 5개 문항, 

조직변화 수용성은 5개 문항, 정서적 변화몰입은 6개 문

항, 혁신행동은 6개 문항이 각각 하나의 요인으로 묶였

다. 전체분산의 62.064%를 설명하고 있으므로 구성타당

성은 확보되었다. 

본 연구는 탐색적 요인 분석을 실시한 후 이어서 변수

들의 수렴타당성(Convergent Validity)과 판별타당성

(Discriminant Validity)을 검증하기 위하여 확인적 요

인 분석(CFA)을 실시하였다. 

수렴타당성은 복합신뢰도(CR)와 평균분산추출값
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(AVE)을 통해 확인하였다. Table 1에서 각 요인의 표준 

적재치가 0.5이상으로 개념타당성은 확보되었고, 평균분

산추출지수는 수용범위에 있으며, 각 개념의 신뢰도

(Construct Reliability)가 0.921이상으로 수렴타당성 

또는 내적일관성(Internal Consistency)을 확보하였다.

판별타당성은 Table 1와 Table 2에서와 같이 각 요

인 사이에서 구한 평균분산추출 지수(AVE)가 각 요인의 

상관계수의 제곱의 최대값인 0.388보다 크기 때문에 판

별타당성은 확보되었다고 할 수 있다[53].

한편, 본 연구는 동일한 한 사람의 응답자가 독립변수

와 종속변수 모두에 대하여 설문지를 통해 답변한 것을 

토대로 가설검증이 이루어지기 때문에 동일방법편의

(common method bias)에 의한 문제가 발생할 수 있

다. 따라서 Harman의 1요인 검증[54]을 통해 동일방법

편의의 발생가능성을 점검해보았다. 그 결과 회전하지 않

variables provision
Non-standard 

factor load
Standard factor 

load
standard 

error
C.R P AVE

Construct
Reliability

Cronbach’s 
α

Innovation-Supportive
Organizational Culture

(IO)

1 1 0.619　 　 　

.657 .945 .850

2 1.029 0.603 0.123 8.374 ***

3 1.076 0.713 0.142 7.563 ***

4 1.182 0.755 0.166 7.126 ***

5 1.089 0.715 0.158 6.887 ***

7 1.074 0.671 0.180 5.977 ***

8 1.078 0.791 0.147 7.342 ***

9 1.083 0.799 0.151 7.160 ***

10 1.135 0.753 0.160 7.103 ***

Decentralized
Organization

(DO)

1 1 0.870

.806 .954 .908

2 0.923 0.849 0.045 20.565 ***

3 1.003 0.862 0.070 14.420 ***

4 0.971 0.864 0.067 14.472 ***

5 0.802 0.625 0.075 10.745 ***

Acceptance of 
Organizational Change

(OA)

1 1 0.652

.737 .933 .782

2 1.155 0.707 0.165 7.006 ***

3 1.227 0.793 0.153 8.044 ***

4 1.193 0.897 0.143 8.334 ***

5 1.120 0.797 0.139 8.074 ***

Affective Commitment
to Change

(CO)

1 1 0.758

.747 .946 .904

2 1.089 0.828 0.067 16.230 ***

3 0.867 0.735 0.074 11.719 ***

4 0.868 0.701 0.079 11.052 ***

5 1.082 0.853 0.081 13.424 ***

6 0.867 0.741 0.076 11.469 ***

Innovative
Behavior

(IB)

1 1 0.784

.670 .923 .897

2 1.067 0.799 0.080 13.298 ***

3 1.090 0.856 0.076 14.415 ***

4 1.008 0.786 0.067 15073 ***

5 0.803 0.665 0.075 10.655 ***

6 0.824 0.667 0.080 10.274 ***

Table 1. Confirmatory Factor Analysis Results 

M S.D, IO DO OA CO IB

IO 3.52 .45 1 .104 .239 .388 .176

DO 3.07 .68 .323*** 1 .066 .154 .042

OA 3.40 .59 .489*** .256*** 1 .281 .130

CO 3.09 .59 .623*** .392*** .530*** 1 .179

IB 3.56 .45 .419*** .205*** .360*** .423*** 1

주) N＝261, 대각선 아래쪽은 구성개념 간 상관계수, 위쪽은 구성개념 간 
상관자승치

*; p< .05, **; p< .01, ***; p< .001, 

Table 2. Correlation Analysis of Variables
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은 주성분 요인분석에서 Eigen value가 1 이상인 요인

이 독립과 종속변수 모두에서 3개가 도출되었으며 첫 번

째 요인의 설명력은 40%인 것으로 나타났다. 이는 하나

의 요인이 분산의 50% 이상을 설명할 경우 동일방법편

의가 발생할 가능성이 있다는 것을 기준으로 할 때, 심각

한 문제의 발생가능성이 낮은 것으로 판단할 수 있다

[54]. 

5.2 가설검증

본 연구에서 설정된 혁신지원적 조직문화, 분권화된 

조직, 조직변화 수용성, 정서적 변화몰입, 혁신행동 간의 

영향관계를 검증하기 위해 전체 연구모형의 적합도 검증

을 실시하였다. 분석 결과, 구조모형의 적합성 지수는 카

이제곱(χ²)=669.343, df=406, GFI＝.859, AGFI＝.827, 

RMR＝.054, RMSEA＝.050, NFI＝.867, IFI＝.943, 

CFI＝.942로 추출되었다. 가설적 모형의 GFI는 .859, 

AGFI는 .827, NFI는 .867으로 나타나 최적수준에는 미

치지 못하였지만 0.8대 후반 이상으로 나타나 측정모형

의 적합도 지수는 수용할만한 수준이다[55]. 또한 RMR

은 .054로 나타나 좋은 모형이라고 할 수 있다[56]. 측정

모형의 적합도 지수는 종합적으로 판단해야 한다. 따라서 

측정모형의 적합도 지수는 수용가능한 수준이다. 구조모

형 적합도 지수는 Table 3와 같다.

Analysis
Pass

Factor
χ² df p GFI AGFI RMR

RMSE
A

NFI IFI CFI

Total 669.343 406 .000 .859 .827 .054 0.50 .867 .943 .942

Table 3. Fitness of Structural Equation Model

  **: p< 0.05, ***: p< 0.01,  ( ) : C.R Value

Fig. 2. Structural Equation Model with Path Coefficients

본 연구의 가설을 실증적으로 분석한 결과를 요약하면 

다음과 같다. 첫째, 혁신지원적 조직문화는 조직변화 수

용성에 유의한 정(＋)의 영향을 미치는 것(estimate

＝.452, p＝.000)으로 확인되어 가설 1은 채택되었다. 

둘째, 혁신지원적 조직문화는 정서적 변화몰입에 유의

한 정(＋)의 영향을 주는(estimate＝.700, p＝.000)으로 

검증되어 가설 2도 채택되었다. 

셋째, 분권화된 조직은 조직변화 수용성에 유의한 정

(＋)의 영향을 미치는 것(estimate＝.088, p＝.031)으로 

확인되었다. 이에 따라서 가설 3 역시 채택되었다.

넷째, 분권화된 조직은 혁신행동에 유의한 정(＋)의 영

향을 미치지 않는 것(estimate＝.121, p＝.106)으로 검

증되었다. 따라서 가설 4는 기각되었다.

다섯째, 조직변화 수용성은 정서적 변화몰입에 유의한 

정(＋)의 영향을 주는 것(estimate＝.504, p＝.000)으로 

확인되어 가설 5는 채택되었다.

여섯째, 조직변화 수용성은 혁신행동에 유의한 정(＋)

의 영향을 미치는 것(estimate＝.666, p＝.000)으로 검

증되어 가설 6은 채택되었다. 

한편, 본 연구모형은 혁신지원적 조직문화가 정서적 

변화몰입에 영향을 미치는 관계에 있어서 조직변화 수용

성의 매개효과와 분권화된 조직이 혁신행동에 영향을 미

치는 관계에 있어서 조직변화 수용성의 매개효과의 통계

적 유의성을 검증하기 위해 비교적 많이 사용되는 부트

스트레핑(bootstrapping)을 수행하였다. 

부트스트레핑을 수행하기 위한 샘플수를 5000개로 

지정하여 부트스트레핑을 수행한 결과, 혁신지원적 조직

문화가 정서적 변화몰입에 미치는 간접효과와 분권화된 

조직이 혁신행동에 미치는 간접효과의 유의확률은 0.000

hypo
-the
sis 

Path NSFLA1) SFLA2) SD C.R p
Accept.

or Reject.

1 IO→ OA .452 .471 .093 4.838 *** Accept.

2 IO → CO .700 .465 .136 5.158 *** Accept.

3 DO →OA .088 .143 .041 2.152 .031 Accept.

4 DO→ IB .121 .106 .075 1.616 .106 Reject.

5 OA → CO .036 .504 .122 4.130 *** Accept.

6 OA →IB .766 .666 .144 4.626 *** Accept.

7
IO → OA → 

CO

.228
(indirect 
effect)

- - - .000 Accept.

8
DO → OA 

→ IB

.059
(indirect 
effect)

- - - .000 Accept.

1) Non Standard Factor Load Amount,  2) Standard Factor Load Amount
p< .10, *: p< .05, **: p< .01, ***: p< .001,

Table 4. Results of Hypothesis Testing
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으로 통계적으로 유의하였다. 따라서 정서적 변화몰입에 

대한 혁신지원적 조직문화의 간접효과가 통계적으로 유

의하여 조직변화 수용성이 이들 변수간의 관계를 부분매

개하고 있다는 것이 검증되었다. 이로서 가설 7은 채택되

었다. 혁신행동에 대한 분권화된 조직의 간접효과가 통계

적으로 유의하여 조직변화 수용성이 이들 변수간의 관계

를 완전매개하고 있다는 것이 검증되었다. 이로서 가설 8

은 채택되었다. 

6. 토의 및 결론

6.1 연구결과의 요약 및 해석

본 연구는 조직구성원들의 조직변화 수용성의 영향요

인으로 혁신지원적 조직문화와 분권화된 조직에 주목하

고, 이러한 변수가 정서적 변화몰입과 혁신행동에 어떠한 

영향을 주는지, 그리고 그 과정에서 조직변화 수용성이 

매개역할을 수행하는지를 규명하고자 하였다. 기존의 연

구 및 이론을 토대로 연구가설을 설정하고, 이를 검증하

기 위해 H 공기업 임직원을 대상으로 선행연구에서 개발

된 척도를 이용하여 실증분석을 실시하였다. 분석 결과는 

다음과 같다. 첫째, 혁신지원적 조직문화와 분권화된 조

직은 조직변화 수용성에 긍정적 영향을 주는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 조직이 구성원들에게 직무를 수행

하는데 필요한 재량을 부여하고, 동시에 구성원들이 조직

의 지원을 받아 조직변화를 수용한다는 의미이다. 

둘째, 혁신지원적 조직문화는 정서적 변화몰입에 긍정

적 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이러한 결과는 혁

신을 위한 조직차원의 지원이 있다고 지각하면 구성원은 

조직의 변화가 가치 있고 회사의 성장에 보탬이 된다는 

생각을 가진다는 의미로 해석할 수 있다. 

셋째, 분권화된 조직은 혁신행동에 통계적으로 유의하

지 않은 것으로 나타났다. 분권화된 조직이 구성원의 성

과를 향상시킨다고 많은 연구에서 입증해주고 있지만, 일

부 연구에서 집권화 또는 분권화가 조직성과에 거의 영

향을 주지 않으며[57], 또한 집권화는 조직성과에 직접적 

영향이 없고 환경의 불확실성, 시장경쟁강도, 의사결정의 

방식 등 상황 요인에 따라 그 관계가 각각 다른 결과를 

보인다는 주장[58]이 있다. 학자들의 이러한 견해는 조직

이 처한 다양한 상황 요인과 조직규모(구성원수, 자산규

모 등)가 조직분권화 수준을 결정할 수 있다는 의미로 해

석할 수 있다. 

넷째, 조직변화 수용성은 정서적 변화몰입과 혁신행동

에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났는데, 이러한 결과

는 조직변화를 수용하는 구성원은 조직의 변화활동에 적

극 참여함으로써 조직에 대한 소유의식을 가지게 되며, 

동시에 수행하는 직무를 기존의 방식에서 벗어나 혁신적 

기법을 활용하여 업무를 처리한다고 해석할 수 있다. 

마지막으로 조직변화 수용성은 분권화된 조직과 혁신

행동 간에 완전매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 이러

한 결과는 분권화된 조직이 혁신행동에 직접영향을 주기 

보다는 분권화된 조직에 의해 형성된 조직변화 수용성을 

통해 영향을 미친다는 것이다. 즉 조직변화 수용성은 구

성원의 혁신행동을 유발하는 매우 중요한 변수라는 것이

다. 또한 조직변화 수용성은 혁신지원적 조직문화와 정서

적 변화몰입 간에 부분매개 역할을 수행한 것으로 나타

났는데, 이러한 결과 역시 조직변화 수용성이 정서적 변

화몰입을 촉진하는 변수라고 할 수 있다. 

6.2 연구의 시사점 및 향후 연구 과제

조직변화 수용성에 관한 기존연구들은 혁신지원적 조

직문화, 분권화된 조직, 조직변화 수용성, 정서적 변화몰

입, 그리고 혁신행동 간의 관계에 대한 실증연구가 미흡

한 실정이었다. 이에 본 연구는 조직변화 수용성의 이론

을 이해하고 실무에 도움을 주기 위해 조직변화 수용성

의 영향요인과 결과요인에 관한 실증연구를 수행하였다. 

검증 결과, 조직변화 수용성은 혁신지원적 조직문화와 

정서적 변화몰입 간에 부분매개 역할을 수행하였으며, 또

한 조직변화 수용성은 분권화된 조직과 혁신행동 간에 

완전매개 역할을 수행하는 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 조직변화 수용성이 구성원들의 혁신행동과 정서적 변

화몰입수준을 높이는데 매우 중요한 변수라는 점에서 이

론적으로 시사점이 있다. 

앞에서 논의한 것처럼, 많은 조직들이 다양한 기법을 

통해 혁신을 추진하고 있지만 정작 구성원들의 혁신행동

을 높이는 조직변화 수용성에 대한 관심은 낮고, 동시에 

구성원들의 조직변화 수용성을 형성해주는 조직문화나 

조직특성은 간과하고 있다는 것이다. 즉 조직이 혁신을 

성공적으로 추진하기 위해서는 변화에 대한 구성원들의 

변화수용성을 높여 저항수준을 줄여야 한다. 이에 본 연

구는 혁신지원적 조직문화와 분권화된 조직이 구성원들

의 조직변화 수용성을 형성하는 동시에 정서적 변화몰입

과 혁신행동에 긍정적 영향을 실증적으로 검증하였다는 

점에서 상당한 의미가 있다. 
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본 연구의 결과는 조직구성원의 조직변화에 대한 수용

성의 차원에서 다음과 같은 실무적 시사점을 제공한다. 

첫째, 본 연구는 자동차 업종에 근무하는 구성원들을 대

상으로 검증하였다. 이들 업종은 자율주행기술 등 새로운 

패러다임에 직면해 있다. 즉 기존의 환경에서 일하는 방

식으로는 경쟁에서 살아남기 어려운 기업이다. 이러한 상

황에서 시급한 방안 중 하나는 구성원들이 직무에 높은 

관심을 가질 수 있는 새롭고 다양한 변화프로그램을 만

들어 실행해야 한다. 이러한 프로그램은 구성원들의 조직

변화 수용성을 높이는데 도움이 될 수 있을 것이다. 둘째, 

변화의 속도가 그 어느 때보다 매우 빠르게 진행되고 있

고, 특히 기술의 변화속도는 사회의 모든 구성요소를 바

꾸어 놓고 있다. 이러한 상황에서 많은 조직들은 조직 또

는 직무재설계를 통한 새로운 전략과 과제 등을 추진하

고 있지만, 정작 조직의 여건이나 현실, 그리고 조직구성

원들이 지닌 잠재적 능력 등을 고려하지 않고 이루어지

고 있는 실정이다. 따라서 조직의 특성과 현실을 반드시 

반영하여 조직을 재편해야 하며, 동시에 구성원들의 능력

과 잠재역량을 최대한 발휘할 수 있는 방안마련이 필요

하다. 

이러한 이론적·실무적 기여에도 불구하고 본 연구는 

다음과 같은 세 가지 한계점을 가지고 있어 향후 연구에

서 이를 보완하는 노력이 요구된다. 첫째, 조직분권화 수

준을 결정하는 요인이 무엇인지를 찾는 노력이 필요하다. 

분권화에 영향을 미치는 기존의 연구들[59,60]에 의하면, 

조직규모에 따라 분권화의 수준이 달라진다고 밝히고 있

다. 조직규모의 수준은 구성원수, 자산의 크기 등에 따라 

달라진다. 따라서 조직분권화에 영향을 줄 수 있는 변인

들(예, 조직유형, 구성원수, 자산규모 등)을 통제하여 분

권화된 조직과 혁신행동 간의 관계를 살펴보아야 한다. 

둘째, 연구변수들에 대한 검증은 자기보고방식의 설문지

를 활용하였기 때문에 개인특성에 따른 오류의 가능성이 

있다. 심리학적으로 자기보고방식의 설문은 정확하지 않

을 가능성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 면담 등 다양

한 방법을 이용하여 이러한 한계를 극복해야 한다. 

셋째, 본 연구에 사용된 자료들은 어느 한 시점을 기준

으로 하여 횡단적 연구를 수행하였기 때문에 연구결과에 

대한 결론을 내리는데 무리가 있다. 따라서 향후 연구에

서는 종단적 방법을 통해 조직변화 수용성의 증가나 감

소 수준을 검증하여 관련 이론[61,62]을 확장시켜야 한

다. 넷째, 혁신지원적 조직문화와 혁신행동간 조직변화 

수용성의 매개효과, 그리고 분권화된 조직과 정서적 변화

몰입간 조직변화 수용성의 매개효과도 살펴볼 필요가 있

다. 다섯째, 본 연구의 표본은 울산지역에 소재한 H 공기

업 임직원들을 대상으로 검증되었기 때문에 연구결과를 

일반화하는 데에는 한계가 있다. 따라서 다양한 분야의 

업종을 대상으로 실증연구가 이루어져야 한다. 

REFERENCES 

[1] Miller, V. D., Johnson, J. R., & Grau, J.(1994), 

Antecedents to willingness to participate in a planned 

organizational change, Journal of Applied 

Communication Research, 22(1), 59-80.

[2] Higgs, M., & Rowland, D.(2005), All changes great and 

small: Exploring approaches to change and its 

leadership, Journal of Change Management, 5(2), 

121-151.

[3] Oreg, S., & Berson, Y.(2011), Leadership and 

employees’ reactions to change: The role of leaders’ 

personal attributes and transformational leadership 

style, Personnel Psychology, 64(3), 627-659.

[4] Schweiger, D. M., & DeNisi, A.(1991), Communication 

with employees following a merger: a longitudinal 

field experiment, Academy of Management Journal, 

34(1), 110-135.

[5] Wanberg, C. R., & Banas, J. T.(2000), Predictors and 

outcomes of openness to changes in a reorganizing 

workplace, Journal of Applied Psychology, 85(1), 

132-142.

[6] Oreg, S., Vakola, M., & Armenakis, A.(2011), Change 

recipients’ reaction to organizational change: A 

60-year review of quantitative studies, The Journal of 

Applied Behavioral Science, 47(4), 461-524.

[7] Frahm, J., & Brown, K.(2007), First step: Linking 

change communication to change receptivity, Journal 

of Organizational Change Management, 20(3), 

370-387.

[8] K. M. Lee.(2005), Acceptance of Organizational 

Change of Small and Medium-Sized Enterprise, 

Journal of Small Business Innovation, 27(1), 31-55.

[9] Chauvin, S. W.(1992), An exploration of principal 

change facilitator style, teacher bureaucratic and 

professional orientations, and teacher receptivity to 

change, A doctoral dissertation, Louisiana State 

University.

[10] Duncan, J. W.(1981), Organization behavior. Houghton 

Mifflin Company.

[11] Waugh, R., & Godfrey, J.(1993), Teacher receptivity to 

system-wide change in the implementation stage, 

British Educational Research Journal, 19(5), 565-578.

[12] Addison, P. A.(1995), Receptivity to a proposed 

change in accounting education, A doctoral 

dissertation. Edith Cowan University.



디지털융복합연구 제20권 제4호258

[13] Shea, C. M., Jacobs, S. R., Esserman, D. A., Bruce, K., 

& Weiner. B. J.(2014), Organizational readiness for 

implementing change: a psychometric assessment of a 

new measure, Implementation Science, 9(7), 1-15.

[14] Oreg, S., Vakola, M., & Armenakis, A.(2011), Change 

recipients’ reaction to organizational change: A 

60-year review of quantitative studies, The Journal of 

Applied Behavioral Science, 47(4), 461-524.

[15] Holt, D. T., Armenakis, A. A., Feild, H. S., Harris, S. 

G.(2007), Readiness for organizational change: The 

systematic development of a scale, Journal of Applied 

Behavioral Science, 43(2), 232-257.

[16] Armenakis, A. A., Harris, S. G., & Mossholder, K. 

W.(1993), Creating readiness for organizational 

change, Human Relations, 46(6), 681-703.

[17] Trzaska, K. J.(2014), Understanding the Illinois 

community college faculty attitude of change: 

Commitment, involvement, and readiness, A doctoral 

dissertation, University of Illinois at 

Urbana-Champaign.

[18] Jones, R. A., Jimmieson, N. L., & Griffiths, A.(2005), 

The impact of organizational culture and reshaping 

capabilities on change implementation success: The 

mediating role of readiness for change, Journal of 

Management Studies, 42(2), 361-386.

[19] Moroz, R., & Waugh, R. F.(2000), Teacher receptivity 

to system‐wide educational change, Journal of 

Educational Administration, 38(2), 159-178.

[20] Yin, H., Lee, J. C., & Jin, Y.(2011). Teacher receptivity 

to curriculum reform and the need for trust: An 

exploratory study from southwest China, The 

Asia-Pacific Education Researcher, 20(1): 35-47.

[21] Kiefer, T.(2005), Feeling bad: Antecedents and 

consequences of negative emotions in ongoing 

change, Journal of Organizational Behavior, 26(8), 

875-897.

[22] Lines, R.(2006), Influence of participation in strategic 

change: Resistance, organizational commitment and 

change goal achievement, Journal of Change 

Management, 4(3), 193-215.

[23] Morgeson, F. P., Johnson, M. D., Campion, M. A., 

Medsker, G. J., & Mumford, T. V.(2006), Understanding 

reactions to job redesign: A quasi-experimental 

investigation of the moderating effects of 

organizational context on perceptions of performance 

behavior, Personnel Psychology, 59(2), 333-363.

[24] S. G. Kim(2013), A study on the influence of the 

human integration strategy on acceptance to the 

organization change and organization commitment 

after M&A, Korea Corporation Management 

Association, 20(5), 241-263. 

[25] C. H. Hyun., & H. Lee.(2013), Factors influencing 

organizational members' attitudinal and behavioral 

change under organization  cultural change, Korean 

Academy of Organization and Management, 37(2), 

245-276.

[26] J. Y. Kang., & ill. P. Kim.(2012), A study on the 

influences of Total Quality Management on 

acceptance of organizational change and innovation 

performance, Korea Journal of Business 

Administration, 25(3), 1793-1813.

[27] Denison, D. R.(1996), What is the difference between 

organizational culture and organizational climate? A  

native's point of view on a decade of Paradigm Wars, 

Academy of Management Review, 21(3), 619-654. 

[28] Korte. ,R. F., & Chermack, T. J. (2007), Changing 

organizational culture with scenario planning, 

Futures, 39(6), 645-656.  

[29] Cameron, K. S., & Quinn, R. E.(1999), Diagnosing and 

Changing Organizational Culture, Reading, MA: 

Addison-Wesley.

[30] Barney, J. B.(1986), Organizational culture: Can it be a 

source of sustained competitive advantage? Academy 

of Management Review, 11(3), 656-665. 

[31] Marshall, M.(1996), Development and use of outcome 

information in government, Prince William County, 

Virginia. Washington, DC: ASPA, Center for 

Accountability and Performance. 

[32] S. C. Lee., Y. J. Kwon.(2011), The Effect of the 

organizational and individual characteristics on the 

acceptance of the revised acts on the industrial 

relations in the public institutions: Focused on the 

multiple unions system, Korean Public Administration 

Quarterly, 23(3), 671-692.

[33] Herscovitch, L., & Meyer, J. P.(2002), Commitment to 

organizational change: Extension of a 

three-component model, Journal of Applied 

Psychology, 87(3), 474-487.

[34] DeCotiis, T. A., & Summers, T. P.(1987), A path 

analysis of a model of the antecedents and 

consequences of organizational commitment, Human 

Relations, 40(7), 445-470.

[35] J. S. Jang., J. K. Tak.(2013, The effects of positive 

psychological capital, learning goal orientation, 

articulating a vision on affective  commitment to 

Organizational Change: The moderating effects of 

benefits of change, organizational cynicism, Korean 

Journal of Industrial and Organizational Psychology, 

26(1), 1-26.

[36] Frese, M., Kring, W., Soose, A., & Zempel. J.(1996), 

Personal initiative at work:  Differences between east 

and west Germany, Academy of Management Journal, 

39, 37-63.

[37] Scott, S. G., & Bruce. R. A.(1994), Determinants of 

innovative behavior: A path  model of individual 

innovation in the workplace,  Academy of 

Management Journal, 37(3), 580-607.

[38] Russell, R. D., & Russell. C. J.(1992), An examination 

of the effects of organizational norms organizational 



조직변화 수용성의 선행변인 및 결과변인에 관한 연구 259

structure, and environmental uncertainty on 

entrepreneurial strategy, Journal of Management, 

18(4), 639-656.

[39] Middlemist, R. D., & Hitt. M. A.(1981), Technology as 

a moderator of the relationship between perceived 

work environment and subunit effectiveness, Human 

Relations, 34(6), 517-532.

[40] H. J. Jeong., Y. D. Choi., & D. S. Lee.(2013), Resistance 

to organizational change and organizational 

commitment: The mediating role of job stress and the 

moderating roles of union instrumentality and 

procedural justice, Korean Academy of Management, 

21(1), 1-36.

[41] J. Y. Seong., W. W. Park., & S. H. Yun.(2008), The 

effect of person-environment (organization, 

supervisor, coworker) fit, on organizational  

citizenship behavior and performance, and the 

mediating effect of justice, Korean Academy of 

Management, 16(2), 1-62.

[42] D. H. Kim., & J. S. Shin.(2018), Impact of fit to 

organization on normative change commitment and 

behavioral support for change: The moderating role 

of self-efficacy, Korean Academy of Management, 

26(1), 37-61.

[43] Ettlie, J. E., & O'Keefe, R. D. (1982), Innovative 

attitudes, values, and intentions in organizations, 

Journal of Management Studies, 19(2), 163-182. 

[44] Pierce, J. L., & Delbecq, A. L.(1977), Organization 

structure, individual attitudes and innovation, 

Academy of Management Review, 2(1), 27-37. 

[45] Pond, S. B., Armenakis, A. A., & Green, S. B.(1984), The 

importance of employee expectations in 

organizational diagnosis, The Journal of Applied 

Behavioral Science, 20(2), 167-180. 

[46] Gardner, D. G., Dunham, R. B., Cumming, L. L., & 

Pierce, J. L.(1987), Employee focus of attention and 

reactions to organizational change,  The Journal of 

Applied Behavioral Science, 23(3), 351-370.

[47] Posner, B. Z., Kouzes, J. M., & Schmidt, W. H.(1985), 

Shared values make a difference: An empirical test of 

corporate culture, Human Resource Management, 

24(3), 293-309.

[48] Chandler, G. N., Keller, C., & Lyon, D. W.(2000), 

Unraveling the determinants and consequences of an 

innovation-supportive organizational culture, 

Entrepreneurship Theory and Practice, 25(1), 59-76.

[49] Miller, D., & Dröge, C.(1986), Psychological and 

traditional determinants of structure, Administrative 

Science Quarterly, 31(4), 539-560.

[50] S. Y. Jung.(2001), A study on the effects of job 

insecurity and organizational decentralization on 

organizational citizenship Behavior in the era of 

information technology : Mediating role of trust and 

empowerment, A doctoral dissertation, Taegu 

University.

[51] B. S. Lee.(2006), The influence of employee's 

psychological ownership on job performance, 

responsibility and acceptance to the organizational 

change, A doctoral dissertation, Sogang University.

[52] Scott, S. G., & Bruce, R. A.(1994), Determinants of 

innovative behavior: A path model of individual 

innovation in the workplace, Academy of 

Management Journal, 37(3), 580-607.

[53] Fornell, C., & Larcker, D.(1981), Evaluating structural 

equation models with unobservable variables and 

measurement errors, Journal of Marketing Research, 

18(1), 39-50.

[54] Harman, H. H.(1967), Modern factor analysis (2nd ed.). 

Chicago: University of Chicago Press.

[55] Mulaik, S. A., James, L. R., Alstine., J. V., Sherri Lind, 

N. B., & Dean Stilwell. C.(1989), Evaluation of 

goodness-of-fit indices for structural equation 

models, Psychological Bulletin, 105(3), 430-445. 

[56] Browne, M. W., & Cudeck, R.(1989), Single sample 

cross-validation indices for covariance structures, 

Multivariate Behavioral Research,  24(4), 445–455.

[57] Child, J.(1972), Organization Structure and Strategies 

of Control: A replication of the aston study, 

Administrative Science Quarterly, 17(2), 163-177.

[58] Mott, P. E.(1972), The Characteristics of Effective 

Organizations, New York: Harper &  Row.

[59] Bluedorn, A. C.(1993), Pilgrim's progress: Trends and 

convergence in research on organizational size and 

environments, Journal of Management, 19(2), 163-191

[60] Daft, R. L.(1998), Essentials of organization theory and 

design, Cincinnati, OH: South-Western College 

Publishing.

[61] W. K. Han.(2021), Mediating effect of hope between 

authentic leadership and job stress of office workers, 

Journal of Digital Convergence, 19(11), 247-253. 

[62] E. S. Baek., & H. R. Kim.(2021), The effects of 

emotional leadership on innovative behavior in public 

organizations-The mediating effect of job  engagement, 

Journal of Digital Convergence, 19(11), 201-213.

양 필 석(Pil-Seok Yang)    [정회원]

· 2001년 2월 : 울산대학교 경영학과(경

영학학사)

· 2003년 8월 : 부산대학교 경영대학원

(경영학석사)

· 2009년 2월 : 울산대학교 대학원 경

영학과(경영학박사)

· 2019년 9월 ~ 현재 : 울산대학교 경

영학부 강사

· 관심분야 : 리더십, 조직행동

· E-Mail : yps3517@hanmail.net



디지털융복합연구 제20권 제4호260

김 해 룡(Hae Ryong Kim)    [정회원]

· 1990년 2월 : 영남대학교 영어영문학

과(문학사)

· 1992년 2월 : 영남대학교 대학원 경

영학과(경영학석사)

· 1998년 12월 : 미) Old Dominion 

University(경영학박사)

· 2001년 9월 ~ 현재 : 울산대학교 경

영학부 교수

· 관심분야 : 조직행동, 리더십, 인적자원관리, 기업가정신

· E-Mail : haekim@ulsan.ac.kr


